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|. Bevezetés

Napjainkban a tarsadalom és gazdasag teriiletén gyors valtozasok zajlanak, és talan az egyik
legnagyobb valtozast az 1960-as években megjelent internet hozta. A technoldgia
megjelenésének és széleskorii alkalmazasanak kdszonhetden egy 01 ipardg is napviladgot latott
mely nem mas mint az informécios technoldgia, ismertebb nevén az IT. Az IT szektor
napjainkban a gazdasag hizé iparaga. Didkok ezrei jelentkeznek informatika egyetemekre,
mivel nem csak, hogy nagyon keresett, de nagyon jol fizet allasokat is el lehet nyerni. A
romaniai statisztikai hivatal adatai szerint orszagszerte 4203 diak végzett informatikat 2014-
ben, ebbdl 634 diak a Kolozs megyében talalhato kiilonb6z6 informatika karokon végzett. Az
EU statisztikai hivataldnak adatai szerint jelenleg Roméniaban megkozelitéleg 230 ezren
dolgoznak a szamitastechnikai 4gazatban, és ez a szam nagy valoszintiséggel novekedni fog,
hiszen 2015-ben 23%-al volt magasabb az alkalmazottak szama, mint harom évvel azeldtt. Az
allam is igyekszik hozzajarulni az iparag népszerisitésehez a munkavallalok szaméra, ugyanis
2015 nyaratol minden webfejleszté addmentességet élvez, fiiggetleniil a végzettségétdl. Nagy
elényt jelent Romanidnak. hogy az informatikus hallgatok kozel 90 szazaléka folyékonyan
beszéli az angol nyelvet, ezért nem okoz szdmukra problémat az, ha egy multinacionalis cégnél
kapnak allast. Az informatikus hallgatok nem csak az angol nyelv hasznalataval tlinnek ki a
szomszédos orszagok hallgatoi kozil, hanem azzal is, hogy rengeteg nemzetkdzi versenyen
igencsak szép eredményeket szereznek. Ez is azt bizonyitja, hogy az oktatas szinvonala
rendkivil magas. Orszagunk tehetséges szakemberei gyakran ugy dontenek, hogy kulféldén
keresnek munkat, hiszen az talan jobban fizet, talan jobb jutattdsokokat igér mint az itthon
esedékes allasok. Folyamatos hiany van a romaniai munkaerépiacon, a korabban emlitett okbol
kifolyolag, és ez egy altalanos probléma, nem csak az informatika szektorra lehet lesziikiteni.
Christian Ivanus, az ABPMP (Association of Business Process Management Professionals)
igazgatoja azt nyilatkozta 2016 novemberében, hogy Romaniaban 50.000 betéltetlen
informatikus allas van es, hogy az egyetemek sem tudjak teljes mértékben potolni ezt a hianyt.
(Marinescu & Giurgiu, 2016).

Azonban felmerll a kérdés, hogy mire van szukseége egy véllalatnak, hogy elnyreje a
munkavallalok tetszését, hiszen vilagszerte a munkaadok 36%-anak okoz problémat megtalalni
a megfelel6 munkaerét. (Fodor, 2015). A véllalati imazs kialakitidsa nagyon fontos, mivel ez
jelentésen befolyasolja, hogy milyen alkalmazottak jelentkeznek egy adott vallalthoz. Az

alkalmazottak min6ségét tiikkr6zik az elért eredmeények is, ergd, ha a véllalat imazsa nem



megfeleld a kevésbé értékes munkaerdt fogja bevonzani, ami kevésbé mindségi eredményekkel
jarhat. Kutatasom célja, hogy megtaldljam a megfeleld Osszetevoit a vallalati imazs
kialakitasanak, egy olyan kombinaciot, melyet az els6 munkahelyiiket keresd informatikus

fiatalok vonzonak talalnanak.



1. Szakirodalmi hattér bemutatasa

Amit régen ,,allasnak” hivtunk, az mara mar a ,,munka” megnevezésre hallgat. A szervezetek
munkat végzé embereket keresnek és nem valakit egy megiresedett poziciora. Konkrét és
meghatarozott feladatokat ajanl és nem életre sz6l6 alkalmazast. Nem alkalmazottakat keres,
hanem munkatérsakat (Schumann & Sartain, 2010). Egészen a kozelmultig a vevok csak a
cégen kiviili emberek voltak, azonban napjainkban mar a cégen beliil is vevorol beszélhetliink
¢s ez a vevO nem mas mint maga az alkalmazott. Egyre nagyobb kihivasok elé allitja a
szervezeteket az a probléma, hogy megtalaljak és bevonzzak a tehetséges alkalmazottakat. A
mai munkavallalorol mar inkébb beszélhetiink gy mint munkafogyasztd, aki az éilményt és a
kihivast keresi minden 1) lehet6ségben. Az a stratégia mellyel egy vallalat tiz évvel ezelott
dolgozott ma mér elavult, és gyenge probalkozasnak mindsiil. Hiszen megjelent a bels6- és
kiils6 marketing fogalma, amely teljesen mas megvildgitast adott az eddigi jol bevalt
stratégidnak. Az Y és Z generacionak a porgésre és a kihivasokra van sziiksége, a stabil és
monoton munkakornyezet mar egyaltalan nem kecsegtetd szamukra, és itt 1ép életbe az a
bizonyos belsd marketing, melyet Kotler ugy hatarozott meg mint ,,Sikeresen alkalmazni,
betanitani és motivalni képes az alkalmazottakat, hogy jol szolgaljak az ligyfeleket” (Kotler &
Keller, 2012). Altalanos tényként beszélhetiink arrdl, hogy a szellemi és emberi téke képezi a
versenyeldnyt a modern gazdasagban. Lévén, hogy a friss diplomas fiatalok egyre megnyerdbb
kompetencidkkal 1épnek a munkaerdpiacra, 6k is felismerték helyzetelonyiiket és ebbdl
kifolyélag sokkal nagyobb elvarasaik vannak munkaaddikkal szemben. Ez az elvaras
természetesen kolcsonds, hiszen a magas szintli motivacio, legalabb egy idegen nyelv emelt
szintli ismerete és valamilyen jellegli munkatapasztalat alapfeltétel egy jo vallalatnal valo allas
elnyeréséhez. A munkaadok kozott allando verseny zajlik, méghozza azert, hogy bevonzak és
megtartsdk a tehetséges munkavallalokat, azonban ez egy olyan viladgban zajlik, ahol a
technologia fejlédése és a globalis verseny lassan megvaltoztatjak az alkalmazas folyamatat.
(Berthon, Ewing, & Hah, 2005). Mig régen az emberi eréforrassal ,,gazdakodtunk”, mara mar
az emberi er6forrassal ,,torédniink” kell, hogy megtarthassuk a versenyelonyiinket a
munkaerdpiacon. Az 1990-ben megalkotott és elészor 1996-ban bemutatott employer branding
-munkaltatoi mérka- foglalkozik a témakorrel, melyet Ambler and Barrow gondoltak ki és

dolgoztak fel. Olyan tarsadalmi és gazdasagi tényez6k bemutatsara keriilt sor altaluk, melyek



arra adtak bizonyossagot, hogy a marketing és a HR terilete igenis 6sszefonddik. (Kajos &
Balint, 2014)

I1. 1. Employer Branding azaz munkaltatéi marka

Romanidban is egyre tobb szervezet ismeri fel a munkaltatdi markaépitésben rejld
lehetdségeket. Feltevodik a kérdés, hogy mi is ez a munkaltatéi marka? Szamtalan
meghatarozasa létezik, ilyen példaul az, hogy ,, A vallalat er6feszitéseinek dsszegzése, hogy a
leend6 munkavallalokkal kommunikaljon arrdl, hogy egy kivanatos munkahelyr6l van szo”
(Berthon, Ewing, & Hah, 2005) Amennyiben megprobaljuk értelmezni ezt a kijelentést, arra
juthatunk, hogy egy atfogo szaktudomanykeént is tekinthetink a munkaltatdi markaépitésre,
hiszen az a célja, hogy egy vonzo, hiteles és egyedi munkéltatoi markat vagy akar
személyiséget alakitson ki magardl. Ehhez pedig egyiittmiikodés sziikséges a HR, a marketing
¢s a kommunikacios teriiletek kozott. A cél az, hogy a kiemelkedd tehetségeket bevonzuk a
szervezethez, kiilonosen fontos ez az olyan szakteriileteken, ahol hidny van a munkaerdpiacon.
Fogalmazhatunk tgy is , hogy egy proaktiv és elére deklaralt folyamat melynek soran fény
dertiil arra, hogy mi is az ami vonz6 a munkaerépiac szamara. Amikor a folyamat végén kiderdil,
hogy melyek azok az elemek, esetleges dimenziok, melyeknek erdsitésévével a szervezet
vonzobb lesz versenytarsainal, abban a pillanatban lehet megszerezni a munkaerdpiacon a
versenyelényt. Egy masik megkozelitése az employer brandingnek, azaz a munkaltatoi
markaépitésnek, Ambler €s Barrow szerint a kovetkezd: ,, A foglalkoztatas altal nyujtott
funkcionalis, gazdasagi és pszicholdgiai elényok, amelyeket a foglalkoztatd véallalattal
azonositanak.” (Ambler & Barrow, 1996). A szerzdk javasoltak, hogy akarcsak a hagyomanyos
markanak, ugy a munkaltatoi markanak is legyen egyarant személyisége es pozicionaltsaga.
Az eddig targyalt informaciok alapjan megallapithatjuk, hogy a munkaltatoi markaépités azzal
foglalkozik, hogy a lehetséges munkavallalok fejében felépitsen egy mentalis képet, mely
alapjan a munkavallal6 ugy itélje meg a szervezet altal felkinalt munkalehetéséget, mint a

mindenekfeletti legjobb munkahely (Berthon, Ewing, & Hah, 2005).

A Hewit Associates human-er6forras tanacsado szerint, egy erés munkaltatoi marka kialakitasa

Ot 1épésbdal tevodik Ossze:

e Megérteni a szervezetet
e Létrehozni a ,,megygy6z06 brand igéretét”

e Normakat létrehozni, mellyel mérik a marka igéreteinek teljesitését



o _Konyorteleniil 6sszehangolni” az embereket, hogy tamogassak és megerdsitsék a
markatizenetét

e Végrehajtani és mérni (Berthon, Ewing, & Hah, 2005).

Amennyiben egy szervezetnek sikeril egy erdés munkaltatdi markat kialakitani, ezaltal
csokkentheti a munkavallalok beszerzésének koltségeit, javithatja a munkahelyi kapcsolatokat,
ndvelheti az alkalmazottak megtartasat és ezaltal lojalitasat és alacsonyabb fizetést ajanlhat
ugyanazért a munkaért, mint versenytarsai, hiszen versenyelénye van a gyengébb munkaltatoi
markaval rendelkez6 szervezetekhez képest. (Berthon, Ewing, & Hah, 2005). Az igazan nagy
hangsuly a megfeleld fogyasztoi értékigéret kialakitasa a potencidlis alkalmazottak szamara és
természetesen a meglévo alkalmazottak elégedettsége, mely altal lecsokkenthet6 a fluktuacio
veszélye €s sokkal nagyobba valhat az alkalmazottak lojalitisa is. Persze a megfeleld
tehetségek felkutatasa sem egy egyszerii dolog. Schuman és Startain a kovetkezoképpen
vélekedik err6l: ,, Az allaspiac mas mint a munka piaca. Az imént emlitett piacon a
tehetségkinalat az j munkatéarsak felkutatasat jelenti. Az internetnek koszonhetéen mara mar
sokkal tobb lehet6sége van egy munkakeresének informalodni, kutatni, megismerni,
kivalasztani a leendé munkahelyét. ” (Schumann & Sartain, 2010); ,, Agressziv fogyasztok
akik ezt az Uj piacot uraljdk olyanok, akik megélhetést keresnek és celjaikat akarjak
beteljesiteni. Ennek a fogyasztonak a legfontosabb, hogy Onéletrajzat épitse. A mai
munkaerdpiacon olyanok versenyeznek, akik a technologiat ugyanigy hasznaljadk a munka
kivalasztasara, mint ahogy minden masra. ” (Schumann & Sartain, 2010). Schumann és Sartain
nagyon nyersen de lényegre toréen fogalmazta meg azt, hogy a szervezetek a huszonegyedik
szdzadban milyen munkavallalékkal is allnak szemben. Agresszivak és sokkal nyiltabb
latokorrel rendelkeznek. Ma mar nem elég a jol bevalt standard igéret, innovativ otletek és
innovativ igéretek kellenek a napjaink munkavallaléi szaméara. Az employer branding egy
keretrendszert és tamogatast biztosit a szervezeti karrier menedzsmentnek. Az els6 abran
lathatd, hogy a munkaltatoéi marka altal milyen tényezok lesznek befolyasolva. A munkaltatoi
markabaodl indul ki a munkaltatoi markaasszociacid, melynek a szerepe egy ideélis munkaltatoi
képet felallitani és ennek kovetkeztében felépiteni a munkaltatdi vonzerdt. Ugyancsak a
munkaltatdi markabol indul ki a szervezeti identitas, mely a szervezetnek az alkalmazottakhoz
valo hozzéallasat foglalja magaba, amennyiben ez a hozzéaallas megfelelonek mindsiil, ugy az
eléri a munkaltatdi markahiiséget és ezdltal noveli az alkalmazottak produktivitdsat. A
szervezeti kultdra és a munaltatéi marka szoros kapcsolatban vannak egymassal, ugyanis

befolyasoljak egymast és ezaltal a munkaltatoi markahiiséget és az alkalmazottak



produktivitasat. A szervezeti kultdrat egyre inkabb elismerik mint a munkaltatéi marka egyik
legfontosabb alap pillére (Priya, 2011). A kivalé munkakdrnyezetek, a j6 munkaltatoi markak,
nem maguktol lesznek, hanem szandékos és egy jol kigondolt stratégiai kezdeményezés mely
bevonza és megtartja a munkavéallalokat (Dabirian, Kietzmann, & Diba, 2017).

Munkaltatér Munkiltatéi kép Munkiltatol
mirkaassrociicio vonzerd
Munkailtaton

marka - -
t“ A-Ikahazntﬁ
: R Munkiltatoi P produktivitas
A— Szervezetl /‘ mirkahiiség
kultira

Abra 1. A munkaltatéi marka altal befolyasolt tényezék

Forras: (Backhaus & Tikoo, 2004)

A korabbiakban emlitett tor6désnek szerves részét képezi a kiilsd- és belsé marketing, melyek

a munkaltatoi markaépitésnek az alap pillérei.
II. 2. Kiils6 marketing

Az Employer Branding kiils6é marketingje a kiilsé szereplok felé iranyul. Azt probalja
szugeralni a kiszemelt szegmensnek, hogy szdmukra az altaluk kinalt munka a legidealisabb
munka, ezt a vallalat arculataval és egyéb marketingstratégiakkal probaljak elérni. Ennek a
stratégianak egyik eredménye, hogy a potencialis alkalmazott mar ugy nyer felvételt, hogy
vannak bizonyos elvarasai a vallalattal szemben (Backhaus & Tikoo, 2004). Azok a
munkaltatéi marka altal kozvetitett iizenetek, a kiilsé marketing segitségével, amelyek
sikertelennek bizonyulnak egy adott munkalehetdség nydjtasanak realisztikus bemutatasaban,

eliizik a potencialis munkavallalot, illetve tavozasra késztetik. (Backhaus & Tikoo, 2004)



Il. 2. 1. Megjeleneés

A megjelenésnek igen fontos szerepe van, hiszen amennyiben az employer branding egy
hidnyos képet mutat be a vallaltrol, illetve annak szerkezetérdl, valdsziniibb a dolgozok
tdvozésanak esélye (Backhaus & Tikoo, 2004). A munkaltatdi méarka &ltal kialakitott kép

befolyasolja a dolgdzban megfogalmazodott elvarast a munkarol, illeve annak koriilményeirdl.

A munkaltatéi mérka arculata akkor jo, ha megteremti a potenciélis munkavallalokban az

érdeklodést, vonzalmat a vallalt arculatahoz kapcsolodd karakterisztikdkhoz, mint pl. logo,

illat, szin. (Backhaus & Tikoo, 2004)

I1. 2. 2. Promovalas-Kivalasztas

A toborzas feladatali

Lehetdleg minél nagyobb
valasztasi lehetOséget teremteni
a vezetés szamara (minél tobb
megfelel? jelolt legyen a
meghirdetett munkakorre

Az Uresedést a potencialis
jelentkezdk tudomdésara hozni

Abra 2. A toborzas feladatai

Forras: (Karoliny & Poo6r, 2010)

A toborzast két részre oszthatjuk, ugyanis beszélhetiink belsd toborzasrdl és kiilsé toborzasrol,

melyek a kovetkezo tablazatban lathatok.

Tablazat 1: Belso- és Kiilsé toborzasi modszerek

A belso toborzas modszerei a kovetkezok | A Kkiils6 toborzas modszerei
e A megiiresedett allasok kozzététele a e Allami és magin munkaerd-
szervezet hirdetdtablajan, ujsagjaban kozvetitok
e Szervezeten belili palyaztatas e Betévedok, besétalok, kapunal
o Szakertelem-leltar,személyi jelentkezok
adatlapok, adatbazis o Alkalmazotti kozvetités
e El6léptetés e Sajat adatbank
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e Atszervezés o Felvételi igények ,kitablazas” a

e Athelyezés munkahely bejaratanal

o Atképzés e Munkaerd-kdlcsonzé cégek
e Eletpalya-terv e Internetes hirdetés

e Ujraalkalmazas/Visszahivas e Hirdetés helyi Gjsagokban

e Hirdetés szakmai folyoiratokban

e Személyes kapcsolat, ismerdsok
ajanlasai

e Hirdetés a vallalat sajat weblapjan

e Vezetdi gyakornoki program

e Egyiittmikddés szakmai
szervezetekkel

e Munkalgyi kdzpontok ajanlasa

e Allashorzék

(Karoliny & Po6r , 2004)
A kivélasztasi folyamatnak négy fontos Iépése van (Chikan, 2008):

e Eldvalogatas: gyors, egyszerl, nyers kivalogatasi folyamat, amelynek soran é4ltalaban
a valamilyen oknal fogva nyilvanvaloan alkalmatlan jelentkezdket probaljak kisziirni

e Tényleges kivalasztas: szigortbb kritériumok alapjan, tlizetes vizsgéalat utan torténd
szelektalads, melynek soran a jeloltek kozil véglegesen kivalasztjdk a sikeres
jelentkezOket

e Tajékoztatds: az a mozzanat amikor a munkavallalé megismerkedik a munkahelyével
¢s a munkatarsaival, azaz a munkavallal6 ,,szocializacidja”

e Bevezetés: a tulajdonképpeni munkaba allitasra utal
I1. 2.3. Megtartas, Osztonzés

A fluktuaci6 elkertilése érdekében a szervezet vezetdségének figyelnie kell az alkalmazottaira.
Egy tulterhelt dolgozd, akire nem figyelnek, sokkal nagyobb valoszinliséggel valt
munkahelyet. (Csikos-Nagy & Téth, 2017). Amennyiben figyelink alkalmazottainkra, ugy
idejében felismerhetjiik a problémat és van lehet6ségiink orvosolni azt, hiszen egy értékes
munkaerd elvesztése igencsak sokba tud keriilni egy szervezet szamara (Csikos-Nagy & Téth,

2017). Az 6sztdnzés leggyakoribb forméja a magas fizetés, teljesitmény alapl bérezés és ehhez
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hasonlé6 megoldasok, azonban az anyagi juttatasok mellett van még néhany szempont ami
0sztonzoként hathat az alkalmazottakra, ilyen példaul a rugalmas munkaidd, jo kozosség,

folyamatos fejloséd, stb. (Egyed, 2017).

I1. 3. Bels6 marketing

Az Employer Branding belsé marketing arra térekszik, hogy a dolgozok kozott legyen egy
megszervezett és harmonikus munkakdrnyezet, amely a vallalat specializalodasara alapozza az
alkalmazottak munkaltatasdnak mivoltat, felkészitését, képzését (Backhaus & Tikoo, 2004). A
szervezetek reklamstratégiaja nem csak a potencialis fogyasztokra képes hatni, hanem a mar
meglévo alkalmazottakra is egyarant. Sajnos ezt a tényt sok szervezet figyelmen kiviil hagyja,
melynek negativ hatasai lehetnek, hiszen az egész reklamstartégianak a célja az, hogy pozitiv
hatast érjen el Ggy a potencialis fogyasztok esetében, mint a mar meglévé alkalmazottak
esetében is. A bels6 kommunikacié 1ényege, hogy az alkalmazottakat elégedetté tegye a
szervezet és ezaltal elérje azok lojalitasat a szervezettel szemben. Hiszen ha a vallalati
projektben az alkalmazott teljes mértékben hisz és bizik benne, akkor sokkal hatékonyabban
lehet hatast gyakorolni a potencidlis fogyasztokra is. A munkavallalok kdzponti szerepet
kapnak egy munkaltatdi marka felépitésében, hiszen viselkedésiik megerdsitheti a szervezet
hirdetett értékeit azonban ha az alkalmazottak felé iranyulé kommunikacié nem a megfelel6

és elvart hatast éri el, az negativan hathat a szervezet altal hirdetett értékekre.

Bergstrom szerint a belsé marketing harom 6 alkotoelembdl all (Berthon, Ewing, & Habh,
2005):

e Hatékonyan kommunikalni a markat az alkalmazottaknak
e Meggybzni 6ket ennek fontossagarol

e Sikeresen 6sszekdtni minden munkat.

Sergio Zyman szerint: ,, Miel6tt egyaltalan arra gondolsz, hogy eladod a markad a vevéknek,
elobb el kell adnod az alkalmazottaidnak™ (Zyman , 2002). Ahogy Zyman is mondta, eldsz6r
azokat kell meggydzniink a markank hitelességérdl, akik nekiink dolgoznak és itt 1ép életbe a
belsé marketing, hiszen nagyban befolyésolja a cég alkalmazottainak attitiidje azt ahogyan a

fogyasztok latjak a markat.
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II. 3. 1. Belso kornyezet

A belsé kornyezethez tartozik minden olyan tevékenység mely hatast gyakorol a vallalaton
belil a vezetésre, tervezésre, szervezésre. Ide sorolhatd a szervezet felépitése, a vallalati
struktlra, a szervezeti hierarchia. Ugyancsak fontos eleme a belsé kdrnyezetnek a vallalat

vezetési stilusa (Imreh, Kiirtds, Majé, & Vilmany , 2008).
Il. 3. 2. Lojalitas

A lojalitas kérdésénél életbe Iép egy Uj fogalom: tehetségmarka. ,, Mig a munkaltatéi marka
egy élményt ad, a tehetségmarka egy olyan marketingeszkéz, amellyel megszerezhetjik a

dolgozok bizalmat és lojalissa tehetjiik 6ket cégiink irant.” (Schumann & Sartain, 2010).
II. 3. 3. Szakmai lehetéségek

A szakmai lehetdségek a vallalat altal nyujtott képzéseket, konferencidkat és egyéb olyan
tevékenységeket foglalja magaba, melyek az alkalmazott fejlodését segitik szakmai téren. Aon
Hewitt és az AIESEC 2012-ben elinditott kutatasabol, mely a munkaltatéi markat kutatta
Magyarorszagon, azzal a céllal, hogy feltérképezze a palyakezddk, munkatapasztalattal
rendelkez6k és a hallgatok elvarasait. A kutatasi eredmények egyértelmiien bizonyitjak, hogy
nok és férfiak egyarant elvarjak a szervezettdl, hogy értékes szakmai lehetdségeket biztositson

(Kajos & Balint, 2014).
I1. 3. 4. CSR azaz vallalati tarsadalmi felelosségvallalas

A CSR megjelenése a valtoz6 marketinggondolkodasnak koszonhet6, hiszen az id6 mulasaval
a valtozo trendek és a munkavallalok valtozo attitiidje megkovetelte az ujitasokat. A CSR-nak
két oldala van: egy dnkénteskedési oldala és egy jogi szabalyozas ala es6 oldala (Matten &
Moon, 2008). Egy tudatos szervezet felismeri, hogy a rendszer része, s hogy a
fenntarthatatlansag korunk legnagyobb kihivasa, felismeri, hogy a szervezeteknek és a
kormanyoknak annak fliggvényeben kell dolgozniuk a megoldasokon, hogy a gazdasagban
milyen ranglétran helyezkednek el, hiszen ha egy nagy és hires véallalat példat statual egy CSR
tevékenység végzésével, az a tarsadalomra hatdssal van és ezzel hozzajarulhat egy
fenntarthatobb vilag kialakitasahoz (Toth , 2007) .
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Il. 4. A munkaltatoi marka dimenzids modellje

A munkaltatéi méarka dimenziés modellje 6t komponenst foglal magéaba: Promovalas,
Innovativitds, Gazdasagi érték, CSR és Tarsadalmi érték. A kordbban bemutatasra kerult
szakmai hattér mindegyike része valamelyik dimenzionak. A promovalas egy meguresedett
allas betoltésének az érdekében zajlik, a toborzas folyamatai jatszodnak le ennél a dimenzional.
Egy 2013-as kutatds mar megkdzeliti a promovalast azonban olyan egyéb értékekkel kapcsolja
6ssze, mint: pszicholdgiai érték, innovacios értek és alkalmazasi érték. (Etty & Anja H., 2013).
A jelen kutatdsom azért kiilonbozik ettdl, mert az adatok azt mutatjak, hogy az orszagunkban
levé potencialis munkavallalok nem tulajdonitanak akkora szerepet az innovécionak, hogy az

mélyebb kiértékelést nyerjen ezaltal.

A CSR a szervezetrdl valo vonzo kép kialakitasaban jatszik szerepet. A gazdasagi erték a
bérezést és egyéb plusz juttatdsokat foglalja magéba. Az innovativitds a szervezet
munkakornyezetére és az altaluk eléallitott termékekre vagy szolgaltatasokra utal, hiszen
befolyasolja a munkavallalok véleményét egy adott szervezetrdl az is, hogy milyen jellegli
termelés zajlik a vallalatnal, hiszen a mindségtelen termékek vagy szolgaltatasok képesek
negativ képet kialakitani egy munkavallalé szemében. Az itt lathaté &bra foglalja 6ssze a
kiilonb6z6 dimenzidkat egyetlen modellbe. A dimenzids modell elkészitésében segitségemre
volt egy 2005-ben készilt hasonl6 kutatas, melyben 683 egyetemi diakot kérdeztek meg és a
kutatasi eredményeik alapjan szintén egy 6t dimenzidés modellt kaptak, azonban az 6t dimenzid
(Berthon, Ewing, & Hah, 2005):

o Erdekeltségi érték
o K0z0Osségi érték

e Gazdasagi érték

o Fejlodési érték

e Felhasznalasi érték.
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Abra 3. A munkaltatéi marka dimenziés modellje
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I11. A kutatas célja és kutatasi kérdések

I11. 1. A kutatas célja

A kutatdsom célja, hogy megtalaljam az idedlis komponenseit a munkaltatdi markéanak.
Orszagunknak szuksége van arra, hogy a munkéltatoi marka nagyobb szerepet kapjon a
vallalatok életében. Jelenleg a munkaltatoi marka hazankban egy interdiszciplinaris tertlet,
melyen nemrégiben kezdtek el dolgozni a hazai szervezetek. Egyre tobb vallalat ismeri fel a
sziikségét ¢és remélhetdleg ez a kdzeljovoben csak sokszorozodni fog. A munkaltatdi marka
megmutatja, hogy mi van a fuiggdny mogott és ezzel megnyeri a potencidlis alkalmazottakat.
Eldszor megjelenik a munkaltatoi értékigéret, majd ezt kovetden a munkaltatdoi marka, és
legvégiil a munkaltatoi értékteremtés €s amennyiben ezt a harom Iépést szemeldtt tartjak a
szervezetek, akkor egy komoly versenyeldnyre tehetnek szert, hiszen a vallalatok legfébb célja,
hogy bevonzék az értékes munkaerdt. Az értékes munkaerd eldny ugy a termékpiacon, mint a
munkapiacon. A j6 szakemberek mindségi termékeket allitanak eld és ha jo szakemberekkel
értelmezhetjik gy is, mint egy 0sztonz6t, arra Osztonzi a palyakezd6 fiatalokat, hogy 6k
legyenek a legjobbak és ezzel mindenki csak nyerhet. Roméania egyre tobb tehetséges
munkavallaloval biiszkélkedhet, a vallalatok egyre nagyobb mindségii termékeket allithatnak

eld és a munkavallalok egyre inkabb kozelednek a megelégedés érzése felé.
I11. 2. Hipotézisek

1. Kutatasi kérdés- Melyek a munkaltatoi marka fébb dimenzi6i?

. Hi: Az innovativitas befolyasolja a vallalat munkaltatoi vonzerejét

. H2: A tarsadalmi érték befolyasolja a vallalat munkaltatéi vonzerejét
. Hs: A CSR befolyasolja a vallalat munkéaltatoi vonzerejét

. Ha: A gazdasagi érték befolyasolja a vallalat munkaltatoi vonzerejét

. Hs: A promovalas befolyasolja a vallalat munkéltatoi vonzerejét

2. Kutatasi kérdés- Van-e kiilonbség a mar dolgoz6 és a még munkakeresd kozott a dimenziok

fontossagaban?
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V. MoOdszertan és adatok

1V. 1. A modszertan bemutatasa

Annak érdekében, hogy vildgosabb legyen az elém tarul6 probléma, mélyinterjus
kutatast végeztem egy olyan informatikus szakemberrel, aki mar negyedik éve tevékenykedik
a szakmaban és palyafutasat masodéves egyetemistaként kezdte. A mélyinterjus megkérdezés
Osszhangban volt a kérddiv tartalméval és arra probalt valaszokat taldlni, hogy a véallalatok
munkaltatéi marka épitése, kiilsé- és bels0 marketingjében egyarant, hogyan kellene
megnyilvanuljon ahhoz, hogy elnyerje a versenyeldnyt a munkaeré piacon, melyek azok a
tényezOk, amelyek egy alkalmazott szamdéra prioritdst ¢lveznek, megkonnyitik a
munkavégzést. A melyinterjus beszélgetés soran 31 kérdést tettem fel a megkérdezettnek, a
valaszai alapjan megfogalmazddtak a kérdések és a kutatdsom masodik 1épése a kérddiv
megszerkeztése volt. A kutatasi kérdésekre primer kutatas segitségével kerestem vélaszt. A
primer kutatdsomat egy online kérddives megkérdezéssel végeztem. Igyekeztem eljuttatni a
kérdéivem a magyar anyanyelvii informatikus hallgatok és az informatika szektorban mar
jelenleg tevékenykeddk szakemberekhez. A kvantitativ (mennyiségi) kutatasi modszertant
valasztottam, lévén, hogy ennek a modszernek a segitségével a kutatds eredményei
szamszerUsithet6k, és altalanosithatok az alapsokasagra (Sajtos & Mitev, 2007). A kutatdsom
soran kolesonos fliggdségi kapesolatot vizsgaltam, ezek a kapcsolatok valtozokra irdnyultak és
ennek kovetkeztében a faktorelemzés mddszerét alkalmaztam. Az adatok feldolgozésara az

SPSS programcsomagot hasznaltam.
V. 2. A minta bemutatésa

A kérdbéives megkérdezés soran 130 magyar anyanyelvli, az informatika szektorban
tevékenykedd vagy informatikat jelenleg tanul6d alkalmazott és didk toltotte ki az online

kérdoivet.

Az els6 az volt, hogy a megkérdezett jelenleg dolgozik-e az informatika szektorban. A
valaszadok 65,4 %-a (azaz 85 személy) jelenleg nem tolt be alkalmazotti szerepet az

informatika szektorban és 34,6 %-a (azaz 45 személy) dolgoz6 informatikus.
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A masodik bevezet6 kérdés az volt, hogy a megkérdezett tervez-e a kozeljovoben munkahelyet
keresni/valtani. A valaszadok 64,6 %-a (azaz 84 szemeély) igennel vélaszolt erre a kérdésre és

35,4 %-a (azaz 46 személy) nemmel valaszolt a kérdésre.

A kérd6iv néhany azonosito kérdéssel zarult, melybdl sikeriilt megtudni azt, hogy a valaszadok
59,2 %-a (azaz 77 szemely) a Babes-Bolyai Tudomanyegyetemen tanul jelenleg, 19,2 %-a
(azaz 25 szemely) a Sapientia EMTE egyetemen vegzi tanulméanyait, 11,5 %-a (azaz 15
szemely) az egyéb kategoriat jelolte meg és 10 %-a (azaz 13 személy) a Miiszaki egyetemen
veégzi tanulmanyait. Tovabba az is kidertlt, hogy a megkérdezettek 34,6 %-a (azaz 45 szemely)
az egyéb kategoriat jeldlte meg, ami vagy azt jelenti, hogy mar nem egyetemista vagy azt, hogy
mesterszakos hallgato, 26,2 %-a (azaz 34 személy) a megkérdezetteknek harmadéves hallgato,
24,6 %-a (azaz 32 személy) elsé éves hallgato és 14,6 %-a (azaz 19 személy) méasodéves
hallgat6. A kérdéivet 79 férfi és 51 nd toltotte ki, 46,2 %-uk (azaz 60 személy) 21 és 23 év
koriliek, 29,2 %-a (azaz 38 személy) 18 és 20 év kozotti és 24,6 %-uk (azaz 32 személy)
1d6sebb, mint 23.
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V. Eredmények

A kérddiv kozépso részében arra kértem a valaszadokat, hogy értékeljenek néhany felsorolt

szempontot, mely egy esetleges allaskeresés soran fontos lehet. Huszonegy ilyen jelleg

szempont keriilt a kérddivbe, melyet a valaszadok egy hét skalas Likert-skala altal

értékelhettek. Az egyes jelentése ,,egyaltalan nem fontos” és a hetes jelentése ,,teljes

mértékben fontos”. A kovetkezOkben bemutatasra kertil a huszonegy Likert-skalés keérdés leird

statisztikak altal.

Tablazat 2: Valaszok a leiré statisztikdk alapjan

N Min. Max. Atlag | Szoras
Ha élvezetes munkakornyezetet tud 130 |1 7 6,085 | 1,0494
teremteni alkalmazottai szamara?
Ha alkalmazottai jol érzik magukat a 130 |1 7 5,938 | 1,173
tudattol, hogy ott dolgozhatnak?
Ha alkalmazottainak nagyobb az 130 |1 7 5,523 | 1,4317
onbizalmuk azért, mert ott dolgozhatnak?
Ha kiemelkedd szakmai fejlddést biztosit 130 1 7 6,392 | 1,1446
alkalmazottai szadmara?
Ha a fels6vezetés és az alkalmazottak 130 1 7 6,062 | 1,1664
kdzott jo kapcsolat van?
Ha az alkalmazottak kozdétt jo kapcsolat 130 |1 7 6,162 | 1,0624
van?
Ha a munkatarsak tamogatjak/batoritjak 130 |2 7 5,938 | 1,2056
egymast?
Ha innovativ munkakdrnyezetet biztosit? 130 |1 7 5,969 | 1,2068
Ha értékeli és fel is hasznélja 130 |2 7 6,169 | 1,0721
alkalmazottainak kreativitasat?
Ha j6 mindségii 130 |1 7 6,023 | 1,1973
termékeket/szolgaltatasokat allit el6?
Ha innovativ termékeket allit el6? 130 1 7 5,515 | 1,3014
Ha tamogat kiilonbdz6 nonprofit 130 1 7 4,115 | 1,7505
szervezeteket?
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Ha lehetdséget nytjt arra, hogy 130 1 7 4,715 | 1,653
alkalmazottai mésokat

tanithassanak/tovabbadjak tudasukat?

Ha a vallalat fogyaszto orientalt? 130 |1 7 4,538 | 1,5359

Ha alkalmazottai valahova tartozast és 130 1 7 5,454 | 1,4038
elfogadést éreznek ?

A munkahelyi biztonsag? 130 |2 7 6,015 | 1,1746
Ha magas fizetést igér? 130 |1 7 59 1,1334
Ha csapatépitd foglalkozasokat tart az 130 1 7 5,485 | 1,3366
alkalmazottaknak?

Ha plusz juttatsokat igér? 130 |1 7 5,554 | 1,3298
A LinkedIn fellilete? 130 1 7 4,646 | 1,6606
A Glassdoor allashirdet6 oldal? 130 1 7 3,6 1,6216

A leiro statisztikdknak koszonhetéen jol lathato a tablazatban az, hogy minden kérdésnél az
egyes volt a legkisebb mindsités és a hetes a legnagyobb mindsités. Az élvezetes
munkakornyezet kérdés esetében atlagosan 6,085-0s értékelést adtak a megkérdezettek és 1,04
volt a széras, ami azt mutatja meg, hogy milyen mértékben osztotta meg a kérdés a valaszaddk
véleményeit. A masodik kérdés arra keresi a valaszt, hogy mennyire fontos egy vallalat jé
hirnevében az, ha alkalmazottai jol érzik magukat a tudattdl, hogy ott dolgozhatnak. A
valaszadok értékelései szerint atlagosan 5,93-as szinten tartottak fontosnak ezt a szempontot és
ez a kerdes mar jobban megosztotta a valaszaddkat, ugyanis a széras ertéke 1,17. A harmadik
kérdés az volt, hogy mennyire fontos az, ha az alkalmazottnak nagyobb az énbizalma attol,
hogy a szervezetnél dolgozhat. A valaszadok éatlagosan 5,53-as értékelést attak erre a
szempontra s a szoras értéke 1,43, amibol jol kivehetd, hogy ez a kérdés sokkal inkabb osztotta
a véleményeket mint példaul az els6 szempont esetén. A negyedik kérdés a kiemelkedd
szakmai fejlddésre valo lehetdség nyujtasra kérdezett ra és a valaszadok atlagosan 6,39-re
értékelték ezt a szempontot és a szOrasa 1,14. Az o6todik kérdés a felsOvezetés és az
alkalmazottak kozotti kozvetlen kapcsolat fontossagara kérdezett ra és az értékelési aranyok
alapjan atlagosan 6,06-ra értékelték és a szempont szérasa 1,16 ami azt jelenti, hogy ezt a
kérdés tobbe kevésbé hasonloképpen értékelték a megkérdezettek, nem volt kiugro eltérés. A

hatodik kérdés az alkalmazottak kozotti jo viszony fontossagara kereste a valaszt és atlagosan
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6,16-0s ertéket kapott és a szords ebben az esetben 1,06. A hetedik kérdés a munkatarsak
egymas tdmogatasanak/batoritasanak valo fontossagara keresi a valaszt és atlagosan 5,93-as
értékelést kapott és a szorédsa 1,20. A nyolcadik kérdés az innovativ munkakdrnyezet
fontossdgara kérdezett ra és 5,96-ra ertékeltek, a széras ebben az esetben is 1,20. Kilencedik
kérdes az alkalmazottak kreativitasanak értékelésére kereste a valaszt és 6,16-0s értékelést
kapott ez a szempont ¢és a szoras 1,07. A kovetkezo kérdés az, hogy mennyire fontos az, ha a
szervezet j0 mindségli termékeket vagy szolgaltatisokat allit el6, a valaszaddk 6,02-es
értékelést adtak es a szdrés ebben az esetben 1,19. A tizedik kérdés esetén arra kértem a
valaszaddkat, hogy értékeljék azt, hogy mennyire fontos az, hogy a széban forgd vallalat
innovativ termékeket allitson eld, a valaszadok nem tartottak ezt tilsdgosan fontosnak, ugyanis
5,51-es ertékelést kapott, azonban a szorés 1,30 vagyis megoszlottak a vélemények a kérdéssel
kapcsolatban. A nonprofit szervezetek tdmogatasanak fontossaga volt a kdvetkezo kérdés, de
a valaszadok ezt 4,14-re értékelték, ami megkozelitéleg a semleges kategoriaba sorolja ezt a
szempontot, a szoras itt viszont kiemelkedéen nagy 1,75, ez arra utal, hogy itt voltak a
leginkabb eltéré véleményen a megkérdezettek. A megkérdezettek 4,75-re értékelték azt a
szempontot, hogy az alkalmazottak tanithassanak és tovabb adhassak tudasukat, a vélemények
itt is megosztotta voltak, ugyanis a széras 1,65. A fogyasztd orientaltsdgot sem tartottak tal
fontosnak a megkérdezettek, mivel erre a kérdésre 4,53-as az atlagos értékelés a szoras viszont
itt is magas 1,53. Az elfogadas és valahova tartozas érzése sem kiemelkedéen fontos az adatok
alapjan, erre a szempontra atlagosan 5,45-0s az értékelés és a széras 1,40. A munkahelyi
biztonsagot viszont nagyra értékelték 6,01-es értékelést kapott és a szorasa 1,17 amib6l arra
lehet kdvetkeztetni, hogy tobbé kevésbé a megkérdezettek hasonld értékelést adtak erre a
szempontra. Meglepé modon a magas fizetést csak 5,90-re értékelték és a szordsa 1,13. A
csapatépitd foglalkozasokat sem tartjadk kiilonosen fontosnak a megkérdezettek, mivel
atlagosan 5,48-as értékelést kapott és a szérasa 1,33. A plusz juttatdsok 5,55.6s értékelést
kapott és némileg megosztotta a valaszadok véleményét de nem kiemelkedé modon, mivel a
szorasa 1,32. A LinkedIn feliiletének fontossaga nagyon megosztotta a valaszadok véleményét,
a szoras 1,66 és atlagosan minddssze 4,64-re értékelték, mig a Glassdoor allashirdeto oldal 3,6-

0s értékelése esetén 1,62 a szorésa.
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V. 1. A szempontok faktorokba vald besorolésa

A faktorelemzésnek akkor van értelme, ha redudans maédon tartalmazzak a valtozok az
informécidkat és ennek vizsgalatara alkalmas a Bartlett-féle teszt. A Kaiser-Meyer-Olkin

(KMO) mutat6 segitségével a valtozok mogott meghizodo latens struktarat vizsgalhatjuk.

A Bartlett-teszt a valtozok korrelaciés matrixanak hasonldsagat méri egy egységmatrixhoz,
azaz korrelalatlanok-e a paronkénti valtozéim. Ahogy a lent lathato tablazatbol is ki lehet
kovetkeztetni, ezt a vizsgalatot egy Khi-négyzet préba segitségével végzi el és Ho
(nullhipotézise) az egységmatrix és a korrelacios matrix megegyezése. Mivel a szignifikancia

szint 0,000, ezért arra lehet kovetkeztetni, hogy erds az 0sszefliggés a valtozok kozott.

A KMO mutatd nulla és egy kozotti szamot ad meg. Esetemben ez a mutatd 0,86 és mivel ez a
[0,8; 0,9] intervallumba tartozik, ezért ezt egy magas értéknek lehet mindsiteni és ennek
értelmében a tdblazat megmutatja, hogy a faktorelemzés hasznélata eredményes lehet, azaz a
kiindulé valtozok alkalmasak a faktorelemzésre, van koztiuk korrelacio, ahogy ez a lenti

tablazatban is jol lathato.

Tablazat 3: KMO és Bartlett-teszt

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure 866
of Sampling Adequacy. '
Bartlett's Approx.
_ 1271,106
Test of Chi-Square
Sphericity df 210
Sig.
,000
V. 2. Faktorok meghatarozasa
Tablazat 4. Rotalt faktorsulymatrix
Component
Faktorok
1 2 3 4 5
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Ha innovativ munkakérnyezetet biztosit? 767 .260 192 .072 -.062
Ha j6 minGségi termékeket/szolgaltatasokat allit
.691 .326 .152 .033 .062
el6?
1. faktor: Ha innovativ termékeket allit el6? 683 | 117 | 334 | 141 | 118
Innovativitas Ha kiemelkedd szakmai fejlédést biztosit
] .664 400 .005 .085 -.002
alkalmazottai szamara?
Ha értékeli és fel is hasznalja alkalmazottainak
- 655 341 194 .060 127
kreativitasat?
Ha az alkalmazottak k6z6tt j6 kapcsolat van? .406 .735 .096 115 -.018
Ha a felsGvezetés és az alkalmazottak kdzott jo
.337 715 .108 127 -.047
kapcsolat van?
Ha élvezetes munkakdrnyezetet tud teremteni
2. faktor- o 431 .663 .105 -.017 .081
. Taktor: alkalmazottai szamara?
3 i érté Ha a munkatarsak tAmogatjak/batoritjak
Tarsadalmi érték , gay ] 174 652 230 151 _139
egymast?
A munkahelyi biztonsag? .053 .604 .363 .024 .100
Ha alkalmazottai jol érzik magukat a tudattol,
.326 .587 .164 -.011 .205
hogy ott dolgozhatnak?
Ha tamogat kiilénbdz6 nonprofit szervezeteket? .108 244 .803 .079 .006
Ha a vallalat fogyaszt6 orientalt? .170 .209 .720 173 .082
3. faktor: CSR
Ha lehet&séget nyujt arra, hogy alkalmazottai
) 466 .065 .652 -.073 -.104
masokat tanithassanak/tovabbadjak tudasukat?
4. faktor: Ha magas fizetést igér? .043 .006 -.002 .898 -.032
Gazdasagi érték Ha plusz juttatasokat igér? 120 191 234 795 198
5. faktor: A Glassdoor allashirdetd oldal? -.052 .100 .065 -.038 .841
Promovalis A Linkedin felllete? 155 -072 013 170 763

Az itt lathato tablazat a Rotalt faktorsulymatrix mely a faktorok elemzésére szolgal. A
faktorsuly mely &ltal a valtozo és a faktor kozotti korrelaciot vizsgalom esetemben 0,7, azért
dontottem a 0,7 faktorsuly mellett, mert ennek segitségével nagyobb részt fog magyarazni a
faktor a valtozd szérdsdban (Sajtos & Mitev, 2007). Lévén, hogy altalanos szabalyként
tekinthetlink arra a kijelentésre, miszerint a faktorsulynak legalabb el kell érnie a 0,3-as szintet
és ahhoz, hogy figyelembe lehessen venni és gyakorlati szempontbdl legyen jelent6ség el kell
érnie vagy meg kell haladnia a 0,5-0s szintet (Sajtos & Mitev, 2007). Egy 120 mintaelemszam
esetén atlagosan a 0,5-0s faktorstly hasznalatos. Az adatfeldolgozas soran harom faktorsuly
segitségével megvizsgaltam a faktorokat: 0,5; 0,6 és 0,7. Mindharom faktorsuly esetén
ugyanazt az eredmény kaptam. Az adatfeldolgozas kovetkeztében 6t faktort kiilonithettem el.

Az els0 faktorba bekeriilt: az innovativ munkakdrnyezet, a jO mindségl
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termékek/szolgaltatasok eldallitasa, innovativ termékek eldalltasa, kiemelkedd szakmai

fejlodési lehetdség és végiil az alkalmazottak kreativitasanak értékelése €s felhasznalasa.

A masodik faktorba bekerlt: az alkalmazottak kozotti jo kapcsolat, a felsé vezetés és az
alkalmazottak kozotti jo kapcsolat, élvezetes munkakdrnyezet, tamogatdé es batoritd
munkatarsak, a munkahelyi biztonsag és nem utolsé sérban az, hogy az alkalmazottak jol érzik

magukat a tudattol, hogy az emlitett szervezetnél dolgozhatnak.

A harmadik faktorba bekerilt: a nonprofit szervezetek tamogatasa, a vallalat fogyasztd
orientaltsdga és az, ha lehetOséget nyujt a szervezet az alkalmazottak szamara a tudasuk

tovabbadaséara.
A negyedik faktorba bekertilt: a magas fizetés igérete és a plussz juttatasok igérete.
Az 6todik faktorba bekeriilt: a LinkedIn tizleti k6z0sségi oldal és a Glassdoor allashirdetd oldal.

A faktorsulymatrix alapjan a funkcionalis attributumok vagyis a faktorok a kovetkezd

megnevezéseket kaptak:

e 1. Faktor: Innovativitas

e 2. Faktor: Tarsadalmi érték
e 3. Faktor: CSR

e 4. Faktor: Gazdasagi érték

e 5. Faktor Promovalas

Jol lathatd a tablazatban, hogy egyes faktorok esetében igencsak nagy volt a széras, mely
megmutatja az atlagtdl valé atlagos eltérést, azaz ravilagit arra, hogy melyek voltak a
kérddivben azok a szempontok, amelyek a leginkabb megosztottdk a valaszadok véleményeit.
A kiugro szérasokat a harmadik-, negyedik- és 6todik faktorok esetén lehet a leginkabb

megfigyelni.

Kutatdasomban van harom ,, kiugré eset”: ,, Ha alkalmazottainak nagyobb az 6nbizalma azért,
mert ott dolgozhat.”; ,,Ha csapatépitd foglalkozasokat tart az alkalmazottaknak.” , és ,, Ha
alkalmazottai valahova tartozast és elfogadast éreznek.”. Azért nevezziik 6ket ,,kiugré esetnek”
mivel ezek kozlil egyik sem éri el a 0,5-6s szintet vagyis ezek a valtozdk nem
jelentdsek/szignifikdnsak ezért a faktorelemzéshez nem jarulnak hozza. Ebben az esetben
sokféle megoldast lehetne alkalmazni annak érdekében, hogy a kiugro esetek ne befolyasoljak

negativan a kovetkeztetéseket, én amellett a megoldas mellett déntéttem, hogy ezeket a
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bizonyos valtozokat benne hagyom az elemzésben, azonban nem veszem figyelembe Oket az

értelmezés soran.
V. 3. Alkalmazottak és munkakeresok kozotti kiilonbségek

Az alkalmazottak és munkakeres6k kozotti kiillonbséget a fliggetlen mintas t-proba segitségével
hataroztam meg. A fliggetlen mintas t-proba két fuggetlen csoport atlaganak 6sszehasonlitasara
szolgal (Sajtos & Mitev, 2007). Lévén, hogy a kérdbivemet egyarant kitoltotték dolgozo és
nem dolgozo6 személyek, ezért a fliggetlen mintés t-proba segitségével arra probalok valaszokat
talalni, hogy az egyes kérdésekre milyen értékeléseket adtak a megkérdezettek annak
fuggvényében, hogy dolgoz6 vagy nem dolgozd személyek. Azaz ésszehasonlitom a nem
dolgozo és dolgozd megkeérdezettek valaszait.

A lenti tablazatban ¢sszefoglaltam az elemzeés eredmenyeit és az utolsé oszlopban levontam a
kovetkeztetéseket. A huszonegy kérdésbdl Gsszesen harom esetben volt kiildnbség a dolgozok
¢s a munkakeres6k kozott, ez a harom kérdés a kovetkezoé: ,, Ha kiemelkedd szakmai fejlodést
biztosit alkalmazottai szamara”, ,,Ha a felsdvezetés és az alkalmazottak kozott jo kapcsolat

van?” és ,, Ha a munkatarsak tdmogatjak/batoritjak egymast?”.

Tablazat 5. A dolgozdk és nem dolgozdk kozti kilénbségek

Atlagok R

Dolgozol-e jelenleg az informatika kulénb- T- Szignifikancia KSvetkezte-
szektorban? Atlag sége | Széras | teszt szint tések
Ha élvezetes Nem
mUnkakbrnyeZetet tud dOlgOZik 5,965 -0,346 | 0,9568 -1,806 0'073 .
tergm;eni alkalmazottai Dolgo- Nincs
szamara? zik 6,311 1,1836 kdlonbseg
Ha alkalmazottai jol érzik Nem
magukat a tudattol, hogy ott | dolgozik 5882 | -0162 | 1,1171 | -0,748 0,456 )
dolgozhatnak? Dolgo- Nincs

zik 6,044 1,2784 kiilonbség
Ha alkalmazottainak Nem
nagyobb az dnbizalmuk dolgozik 54 | -0,356 | 1,3819 | -1,351 0,179 )
azért, mert ott Dolgo- Nincs
dolgozhatnak? zik 5,756 1,5099 Kalonbség
Ha kiemelked6 szakmai Nem
fejl(’jdést biztosit dO|gOZik 6,247 -0,42 | 1,1537 -2,049 0'043
alkalmazottai szamara? Dolgo- Van

zik 6,667 1,0871 kiilonbség
Ha a felsGvezetés és az Nem
alkalmazottak kozott Jé dO'gOZIk 5,871 -0,552 | 1,1831 -2,623 0,01
kapcsolat van? Dolgo- Van

zik 6,422 1,0551 kilénbség
Ha az alkalmazottak kdzétt | Nem
16 kapcsolat van? dolgozik | 035 | -0,365 | 1,0402 | -1,88 0,062 | Nincs
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Dolgo- kiilonbség

zik 6,4 1,0745
Ha a munkatarsak Nem
egymast? Dolgo- : ' ' ; , Van

zik 6,4 0,9391 kilonbség
Ha innovativ Nem
munkakdérnyezetet biztosit? dolgozik 5847 0353 | 1.1287 | -1.596 0113

Dolgo- : : : : : Nincs

zik 6,2 1,3246 kilonbség
Ha értékeli és fel is Nem
hasznélja alkalmazottainak | dolgozik 6071 | -0221 | 1.0997 | -1.448 0.15
kreativitasat? Dolgo- : : : : : Nincs

zik 6,356 1,0035 kiilonbség
Ha jé min6ségi Nem
termékekeUSZOlgéltatéSOkat dOlgOZik 5953 -0.203 | 1.2335 | -0,917 0.361
allit el6? Dolgo- ’ ’ ’ ’ ' Nincs

zik 6,156 1,1273 kilonbség
Ha innovativ termékeket Nem
allit el6? dolgozik | 5435 | -0,231 | 1,2387 | -0,964 0,337 | .

Dolgo- Nincs

zik 5,667 1,4142 kilonbség
Ha tamogat kiilonb6z6 Nem
nonprofit szervezeteket? dolgozik 4.212 0278 | 1.6697 | 0862 0.39

Dolgo- , , ’ ’ : Nincs

zik 3,933 1,8998 Kilonbség
Ha lehet8séget nyujt arra, Nem
hogy alkalmazottai masokat | dolgozik 4529 | -0537 | 16153 | -1.778 0.78
tanithassanak/tovabbadjék - "gjgo- : : : i : Nincs
tudasukat? zik 5,067 1,6842 kilénbség
Ha a vallalat fogyaszt6 Nem
orientalt? dolgozik | 4659 | 0,348 | 1,4925 | 1,23 0,221 | .

Dolgo- Nincs

zik 4,311 1,6071 kiilonbség
Ha alkalmazottai valahova | Nem _
tartozast és elfogadast dolgozik 5424 | 00876 | 12571 031 0.757
éreznek ? Dolgo- : ! : ’ : Nincs

zik 5,511 1,66 kilonbség
A munkahelyi biztonsag? Nem

dolgozik

g 5,871 -0,418 1,242 | -1,953 0,053 .

Dolgo- Nincs

zik 6,289 0,9914 kildnbség
Ha magas fizetést igér? Nem

dolgozik 5,941 0,119 | 1,0276 0,568 0,571 R

Dolgo- Nincs

zik 5,822 1,3192 kiilonbség
Ha csapatépit6 Nem
foglalkozasokat tart az dolgozik 5 353 038 | 1.2883 | -1.552 0.123
alkalmazottaknak? Dolgo- : : : : : Nincs

zik 5,733 1,4045 kilonbség
Ha plusz juttatasokat igér? | Nem

dolgozik | 5459 | -0,275 | 1,3323 | -1,121 0,264 | .

Dolgo- Nincs

zik 5,733 1,3212 kiilonbség
A Linkedin felllete? Nem

dolgozik | 4494 | -0,439 | 1,6592 | -1,441 0,152 | .

Dolgo- Nincs

zik 4,933 1,6432 kilonbség
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A Glassdoor allashirdetd Nem
oldal? dolgozik | 3553 | .0136 | 1,5469 | -0,453 0,651 | .
Dolgo- Nincs
zik 3,689 1,7687 kiilonbség
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V1. Kovetkeztetések

Az adatfeldolgozas soran levonhato az a kdvetkeztetés, hogy hazankban az ideélis

munkaltatoi marka a kdvetkez6 dimenziokra kell hangsulyt fektessen:

e Innovativitas

e Térsadalmi érték

e CSR

e Gazdasagi érték

e Promovalas
Amennyiben az 6t dimenziét sikeresen alkalmazza az adott szervezet, Ugy nagy
valoszintiséggel elnyeri egyarant a frissen munkaerépiacra keriilé informatikusok és a mar
hosszabb ideje az informatika szektorban tevékenykedd szakemberek tetszését. A Kutatas
eredményei alapjan a fent lathatd 6t faktort sikeriilt elkiloniteni egymastol, tovabba az
eredmények azt mutatjak, hogy a megkérdezettek az innovativitéas faktorba tartozo allitdsokat
és a tarsadalmi értékbe tartozo allitasokat igencsak fontosnak tartjak, ellenben a CSR faktorban
megemlitett allitasokrdl mar kevésbé mondhatd ez el, mig a gazdasagi értékben megjelend
allitdsok szintén jo értékeléseket kaptak, addig a promovalas faktorban levé allitasok kevésbé.
Mivel a kérdbivet kitoltotték egyarant dolgozd és nem dolgozd személyek voltak, ezért
felmertilt a lehetdsége annak, hogy lehetnek kiilonbségek a tapasztalt alkalmazottak és a kezdd
munkakeresok valaszai kdzott. A vizsgalatom erre a részre is kitért és arra a kdvetkeztetésre
jutottam, hogy harom allitas esetén lehetett megfigyelni szignifikans kilonbseget, ezek az
allitasok a kovetkezok voltak: ,, Ha kiemelkedd szakmai fejlédést biztosit alkalmazottai
szamara”, ,,Ha a fels6vezetés és az alkalmazottak kozott jo kapcsolat van?” és ,, Ha a

munkatarsak tdmogatjak/batoritjadk egymast?”.

A dimenzids modellrdl sz616 résznél mar emlitettem Berthon, Ewing, és Hah 2005-6s kutatasat
és ha a két kutatast dsszehasonlitjuk megallapithatd, hogy jelen kutatasban a faktorokbdl
kialakitott dimenzidk eltérnek a Berthon, Ewing, és Hah altal készitett kutatastdl, mivel
kutatasomban bejott egy olyan tényezd, ami a vallalat promovalasara, azaz a meghirdetett
szabad helyek promovalésara tér ki. Ennek a kitéresnek azért lattam sziikségét, mivel a
munkaltatéi marka dnmagaban nem elég, ha az a bizonyos allas nincs megfeleld modon a
munkaerdpiac tudtara hozva. Hidba vonzo a hirneve a véllalatnak, ha a munkaerdpiac nem tud

arrol, hogy az emlitett szervezetnél munkaeréhiany van.
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Osszesitésként megallapithatd, hogy kutatasom abbol a szempontbdl innovativ, hogy
bevontam a promovalast és toborzast, mely eléggé hianyos nalunk, ahogyan az adatok is
mutatjék, ugyanis a LinkedIn, a vildg legnagyobb Uzleti k6zdsségi halozata, mely a nyugati
orszagokban mar a legnépszerlibb promovalasi feliilet a szervezetek szamara, hazankban
kevésbé ismeretes. Kérddives megkérdezésem soran rakérdeztem arra, hogy mennyire talaljak
hatékonynak a LinkedIn fellletét és a 130 valaszaddbdl mindossze 22 talalta teljes mértékben

hatékonynak.

A kutatdsom gyengesége az, hogy csak 130 megkérdezettet értem el, és a hatékonyabb,

pontosabb eredmények eléréséhez nagyobb mintara lenne sziikség.

Tovabbi kutatasi lehetdség lehetne az, ha részletesebben lehetne foglalkozik a promovéalas
résszel. Miért nem tartjdk hasznosnak a LinkedIn fellletét? Miért nem tartjak hasznosnak a
Glassdoor Allashirdeté oldalt?. Idealis megoldas lenne, ha tobb lehet6ség keriilne a
megkérdezettek elé és tlizetesebb vizsgalat az opcidok esetében a gyengeségekr6l és

erésségekrdl. Egy dimenzios modell felallitdsa a promovalas résszel kapcsolatban.
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VIIiI. Mellékletek

Tablazat 6. A teljes magyarézott variancia

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

% of Cumulative Cumulative
Component Total Variance % Total | % of Variance %
1 7,967 37,938 37,938 | 7,967 37,938 37,938
2 1,778 8,467 46,406 1,778 8,467 46,406
3 1,324 6,303 52,708 1,324 6,303 52,708
4 1,225 5,834 58,542 1,225 5,834 58,542
5 1,020 4,856 63,398 | 1,020 4,856 63,398
6 ,991 4,718 68,116
7 ,847 4,034 72,150
8 ,741 3,530 75,680
9 ,659 3,137 78,816
10 ,599 2,853 81,669
11 521 2,481 84,150
12 ,499 2,378 86,528
13 470 2,236 88,765
14 423 2,016 90,781
15 ,383 1,825 92,605
16 370 1,761 94,366
17 ,318 1,515 95,881
18 ,266 1,268 97,150
19 ,233 1,111 98,260
20 ,185 ,882 99,142
21 ,180 ,858 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Tablazat 7. Rotalatlan faktorsalymatrix
Component Matrix?
Component
1 2 3 4 5

Ha az alkalmazottak kozott j6

kapcsolat van? ,764 -,208 ,056 ,230 | ,210

Ha alkalmazottai valahova tartozast

és elfogadast éreznek ? /748 2391015 147,054
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Ha értékeli és fel is hasznalja
alkalmazottainak kreativitasat?
Ha élvezetes munkakdrnyezetet tud
teremteni alkalmazottai szaméara?
Ha innovativ munkakdrnyezetet
biztosit?

Ha a fels6vezetés és az
alkalmazottak kdzott jo kapcsolat
van?

Ha j6 min6ségi
termékeket/szolgéltatasokat allit
el6?

Ha innovativ termékeket allit el6?
Ha csapatépit6 foglalkozasokat tart
az alkalmazottaknak?

Ha kiemelked6 szakmai fejlédést
biztosit alkalmazottai szdméara?
Ha alkalmazottai jol érzik magukat a
tudattol, hogy ott dolgozhatnak?
Ha a munkatarsak
tamogatjak/batoritjak egymast?
Ha alkalmazottainak nagyobb az
Onbizalmuk azért, mert ott
dolgozhatnak?

Ha a vallalat fogyaszto orientalt?
Ha lehetdséget nyujt arra, hogy
alkalmazottai mésokat
tanithassanak/tovabbadjak
tudasukat?

A munkahelyi biztonsag?

Ha tamogat kiilénb6z8 nonprofit
szervezeteket?

Ha plusz juttatasokat igér?

A Linkedin felulete?

Ha magas fizetést igér?

A Glassdoor allashirdeté oldal?

7129

, 725

, 725

712

,710

,683

,681

,678

,656

,616

,612

,582

574

572

,569

,482
,187
,212
,162

-,087

-,217

-,204

-,195

-,159

044

,280

-,210

-,076

-,155

-,124

224

-,101

-,017

,139

,614
572
,553
,507

,142

175

,015

,008

134

,013

-,029

,141

,203

-,170

,125

-,312

-,265

-,039
-,378

-,259
,512
-,388
,594

,006

,107

,042

,225

,033

-,105

,013

,203

,012

,143

,069

-,369

-,443

-,103

-,463

,315
-,066
,543
-,229

-,210

,166

-,364

242

-,253

-,381

-,045

-,206

,204

,314

-,016

,072

-,236

,413

,148

,006
-,106
-,117

,192

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 5 components extracted.
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